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【摘 要】：企业内部创业团队异质性特征显著,如何充分利用成员知识异质性,提升创业团队和成员个体创造力

具有重要意义。基于信息交流视角和共享领导理论,构建以团队知识共享和个体信息细化为中介变量,共享领导为调

节变量的团队知识异质性同时影响团队创造力和个体创造力的多层次模型。通过对 51 个企业内部创业团队的实证

研究发现:(1)团队知识共享在团队知识异质性对团队创造力的影响中起中介作用,个体信息细化在团队知识异质性

与个体创造力的关系中起中介作用;(2)共享领导在团队知识异质性与团队知识共享之间、团队知识异质性与个体信

息细化之间发挥正向调节作用;(3)共享领导正向调节团队知识共享在团队知识异质性与团队创造力之间的中介作

用,同时正向调节个体信息细化在团队知识异质性与个体创造力之间的中介作用。结论对企业内部创业团队如何有

效利用团队知识异质性,激发团队和个体创造力具有一定参考价值。 
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0 引言 

企业内部创业(corporate intrapreneurship)是企业内部一些有创业意向的员工发起,在企业支持下承担某些工作项目或业

务内容,开展创业活动并与企业分享成果的创业模式[1]。企业内部创业已成为推动企业创新,提升企业竞争力的重要途径[2]。越来

越多的企业鼓励和支持内部创业,而创业团队则是企业内部创业的重要组织形式。如海尔“人单合一”的自主经营体模式就是践

行企业内部创业的典范,企业成为创新孵化平台,而员工自发组建而成的创业团队成为企业联接顾客需求的接口和开展创新活动

的重要力量。通过这种“大平台+小团队”的内部创业模式,海尔创造出了手持洗衣机、自清洁空调等一系列创新产品,大大提高

了海尔的创新能力[3]。企业内部创业团队往往由来自企业内不同部门、具有不同专业背景和职业经验的员工自发组成,具有明显

的知识异质性特征。然而,不同于一般工作团队,企业内部创业团队打破了传统部门边界,没有正式结构和等级控制。因此,如何

管理好具有知识异质性特征的创业团队,提高创业团队创造力具有重要理论和现实意义。 

以往关于团队知识异质性与团队创造力关系的研究可以归纳为 3 种代表性观点:①促进效应论,即团队知识异质性促进团队

创造力提升,如一些学者认为,团队成员拥有知识和掌握信息等方面的差异,使其能够多角度思考问题,碰撞出思想的火花,提出

富有创造性的方案[4-6];②抑制效应论,即团队知识异质性对团队创造力具有抑制作用,如 Williams[7]的研究表明,异质性知识会弱

化团队成员的团队认同感,从而降低团队凝聚力,阻碍团队创造性问题的解决;③“双刃剑”效应论,即团队知识异质性对团队创
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造力兼具促进和抑制作用,如夏晗[8]研究发现,知识异质性程度过高或过低都不利于团队创造力提升。之所以得到不一样的研究结

论,主要是学者们对中介机制的分析视角不同。虽然关于团队异质性与团队创造力关系的研究较多,但具体针对企业内部创业团

队的研究却非常少。此外,成功的团队创新不仅源于团队创造力,也源于个体创造力。个体创造力是团队创造力的源泉,但团队创

造力不是个体创造力的简单加总,因此个体创造力与团队创造力的形成机制并不完全一致。梳理已有研究发现,鲜有研究涉及团

队知识异质性如何同时影响团队创造力和个体创造力[9],因此有必要探索企业内部创业团队知识异质性同时影响团队创造力和个

体创造力的作用机制。 

从信息交流视角看,团队中知识、信息的交流与加工可将团队知识异质性和工作场所的创造力联系起来,是提升团队创造力

和个体创造力的关键[10]。团队知识共享是团队层面的知识交换[11],个体信息细化是个体层面的信息加工[12]。企业内部创业团队具

备的知识异质性特征为团队知识共享和个体信息细化提供基础。创业团队的工作任务具有创新性和挑战性,而知识是创新的重要

前提,为了推动创业活动顺利开展,创业团队成员更乐于与同事分享知识和信息,也重视个体知识学习与信息细化。因此,本研究

基于信息交流视角,选取团队知识共享和个体信息细化作为中介变量,以解释企业内部创业团队和知识异质性同时影响团队创造

力和个体创造力的作用机制。 

领导理论认为,领导模式是组织情境中对创造力产生重要影响的关键变量
[13]
。由于企业内部创业团队缺乏正式的等级结构和

职能控制,因此在企业内部创业实践中往往伴随着领导模式变革。如海尔自主经营体模式的成功离不开其创建的“领导力 3.0”

模式,该模式通过“官兵互选”机制实现,本质上是具备高度动态性的共享领导模式。最新的一些研究证实了共享领导对团队创

造力或个体创造力的促进作用[14-15],但较少将共享领导作为调节变量。显然,共享领导模式强调领导职责在团队成员间动态调整,

团队成员通过彼此引导实现团队目标,能够弱化团队成员由于知识异质性产生的距离感,进而在团队知识异质性对团队创造力和

个体创造力的积极效应中发挥催化剂作用。因此,本研究选取共享领导作为调节变量,以期为“团队知识异质性—团队知识共享

—团队创造力”和“团队知识异质性—个体信息细化—个体创造力”作用机制的边界探索提供理论与实践支持。 

1 理论分析与假设推导 

1.1 团队知识异质性 

团队异质性即团队差异性,反映团队成员个体属性的分布状况。团队异质性包括团队成员在性别、年龄、种族等人口统计学

特征的表层差异性,也包括专业知识、人格特质和价值观等方面的深层差异性[16-17]。其中,团队知识异质性属于深层次异质性,即

团队成员掌握的专业技能、拥有的知识结构以及职业经历、认知方式等方面的差异性[18]。团队知识异质性衡量指标众多,为大众

熟知的是 Millken等
[19]
提出的教育背景、职务背景、职业背景、组织成员地位和行业经验 5个维度的团队知识异质性衡量指标。

吴岩[20]从知识分类视角将团队知识异质性划分为显性知识异质性和隐性知识异质性两个维度,显性知识异质性表现为团队成员

在专业知识、专业技能上的差异;隐性知识异质性主要是团队成员在职业经验、认知方式等方面的不同。企业内部创业团队由不

同部门具有不同专业背景和职业经验的员工自发组成,从知识分类视角界定知识异质性,能够全面准确反映创业团队知识异质性,

因此本研究对团队知识异质性的界定和测量主要借鉴吴岩[20]的观点。 

1.2 团队知识共享的中介作用 

团队创造力是指通过团队成员共同工作而产生的关于产品或服务、过程或流程的新颖且有用的想法
[21]
。从知识交流视角看,

团队知识共享是团队成员分享彼此对某一工作的看法、交流相关信息的一系列互动过程[22]。团队异质性知识在这一过程中能够

得到交流[23],进而提升团队创造力。 

一方面,团队知识异质性会促进企业内部创业团队知识共享。从显性知识异质性看,企业内部创业团队成员往往拥有不同专

业知识和技能,成员知识储备差异使得彼此知识重叠度较小,这些异质性知识成为其交流的素材
[24]
。团队成员通过交流,分享自己
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的知识,也获得同事提供的新颖、陌生的知识,实现团队层面的知识共享。Dahlin 等[25]的研究也证实了异质性知识能提供给团队

成员完成工作任务的多样性知识,这些多样性知识是团队成员之间共享知识的基础。从隐性知识异质性看,创业团队成员往往来

自不同部门,具有不同职业经验和认知方式,不同成员对同一任务的认知“仁者见仁,智者见智”,难以避免地会导致成员不理解

甚至反对彼此的看法。但是,由于其是自发组建而成的创业团队,有着共同愿景和目标,因此为了克服认知冲突,更高效地开展创

新创业活动,成员们会更加自发地针对这些异质性知识进行辩证性互动。即团队成员会从不同视角提出解决方案,并在团队中进

行分享与讨论,从而促进团队知识共享。 

另一方面,团队知识共享有助于提升团队创造力。任何形式的创新都需要以大量知识作为依托,一个团队拥有的知识存量会

直接影响其创新水平[26]。在知识共享过程中,团队成员通过分享各自观点,在团队中汇聚成一个与任务相关的知识库,从而扩大团

队知识存量,为创业团队创新储备充足的知识资源。团队知识共享是一种高质量的人际互动,其魅力在于借助成员之间密切频繁

的互动,增进彼此情感,营造高效合作的工作氛围,有助于团队成员创造性协作[27],进而提升团队创造力。综上所述,本研究认为,

团队知识异质性会正向影响团队知识共享,团队知识共享又会提升团队创造力。据此,提出以下假设: 

H1:团队知识共享在团队知识异质性与团队创造力的关系中发挥中介作用,即团队知识异质性通过团队知识共享间接正向影

响团队创造力。 

1.3 个体信息细化的中介作用 

个体创造力即员工在工作场所产生新颖而有价值创意的能力[28]。企业内部创业团队知识异质性特征使得团队成员相对容易

获取丰富的知识资源,而如何从大量知识中去粗取精并进行整合利用,则是团队成员完成工作任务甚至实现创新的关键[29]。信息

交流观点认为,个体信息细化是个体交换以及综合与工作任务有关的知识并创造知识的过程
[30]

。在这一过程中,个体通过对异质

性知识进行分析、加工与利用,提升个体创造力。 

一方面,在企业内部创业团队中,团队知识异质性推动个体信息细化。从显性知识异质性看,团队成员具备的不同专业知识和

技能使得团队中聚合了大量异质性知识,这些知识为成员个体信息细化提供了素材,是个体信息细化的前提[31]。相较于同质性团

队,异质性团队的一个优势是汇聚了多样性知识,因此团队成员能够获得更多与任务相关的知识和信息,更有利于个体信息的细

化。从隐性知识异质性看,团队成员职业经验和认知方式方面的差异会催生认知差异,个体为了克服认知差异衍生的不适感,会激

发信息细化动机,进而促进个体信息细化。Homan 等[4]研究发现,团队知识异质性能驱使团队成员跳出思维“舒适圈”,正视彼此

的知识和认知差异,刺激其对任务相关信息进行加工深化。 

另一方面,个体信息细化能够促进个体创造力提升。个体信息细化实质是个体对通过交流获取的不同领域知识进行加工,进

而产生新知识[32],这些新知识是激发个体创造力的保障。Grant 等[33]认为,个体通过更广泛地接触来自其他人的信息,并进行深度

加工,获取更多可利用的新知识,从而产生创新想法。个体信息细化不仅可以促进新知识产生,扩展个体原有知识储备,而且能使

个体建立新知识与已有知识的联结,进而提高知识更新与利用效率[34],提升个体创造力。个体信息细化也是一种“干中学”的过

程,即个体在对信息加工分析的过程中提高自身信息处理效率,进而锻炼和提升个体创造力[35]。综上所述,本研究认为,团队知识

异质性正向影响团队成员个体信息细化,个体信息细化又有利于个体创造力提升。基于此,提出以下假设: 

H2:个体信息细化在团队知识异质性与个体创造力的关系中具有中介作用,即团队知识异质性通过个体信息细化间接正向影

响个体创造力。 

1.4 共享领导的调节作用 

共享领导是一种“去领导化”的非正式领导模式,该模式下领导职责分布于团队成员间,而非集中于某一特定领导,团队成
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员彼此引导从而实现团队目标[36]。共享领导模式强调给团队成员赋能,释放团队成员活力,表现为高度授权、集体决策、共享成

果、共担责任等特征[37]。因此,共享领导能够激发员工团队导向和自我导向的主动性行为。团队导向的主动行为即团队成员对其

他成员实施积极影响,以最大限度发挥团队潜力;自我导向的主动性行为即团队成员在行动时会考虑其他成员对其的影响,并及

时调整工作策略,以努力提高自身贡献。 

在企业内部创业团队中,知识异质性为团队知识共享提供了得天独厚的前提条件。在创业团队中采取共享领导这种“人人都

是领导者”的领导力共享模式,可以通过团队成员共同承担领导责任、集体参与团队决策,激励团队成员主动性,促使团队成员积

极互动,进而强化团队知识异质性对团队知识共享的积极作用。一方面,高度授权和集体决策有助于营造良好的沟通氛围,促使团

队成员积极主动分享自己与别人不一致的知识和想法。董欣等[24]的研究证实了这一观点,其认为共享领导是团队成员之间动态

的、相互的正向影响,互动有助于营造公平和安全的氛围,怀揣着强烈使命感和责任感的团队成员置身于这种和谐氛围中,愿意主

动展现自己的才能,更乐于分享自己的知识和想法。另一方面,共享成果和共担责任使团队成员在共同目标激励下增进交流。

Pearce & Conger(2003)研究发现,共享领导实则是一种团队激励过程,可以将多个知识异质性团队成员凝聚在一起,激励团队成

员分享与任务相关的知识,以实现团队共同目标。此外,共享领导模式还有利于削弱由权力距离触发的紧张感和由个人认知差异

产生的人际隔阂,增进成员之间的心理认同,促进团队成员间的交流[38]。基于以上论述,提出如下假设: 

H3a:共享领导对团队知识异质性与团队知识共享的关系起正向调节作用,即领导力在成员之间共享水平越高,团队知识异质

性对团队知识共享的正向作用越强。 

综合 H1与 H3a,可以推断出共享领导对团队知识共享的中介作用起正向调节作用,即团队知识异质性通过团队知识共享对团队

创造力产生间接正向影响,但该影响的大小与共享领导相关。具体而言,领导力在团队成员之间共享水平越高,团队知识共享的中

介作用越强,团队知识异质性越能通过团队知识共享促进团队创造力提升。反之,领导力在团队成员之间共享水平越低,团队知识

共享的中介作用越弱。因此,提出如下假设: 

H3b:共享领导调节团队知识异质性在团队知识共享与团队创造力之间的中介作用,即领导力在团队成员之间共享水平越高,

团队知识共享的中介效应越强。 

同理,知识异质性也为个体信息细化提供了前提条件。共享领导模式的特征是,领导职能根据团队成员特长、团队任务要求

和团队内外部环境变化,在团队成员之间动态转移[39],团队成员在不同任务中扮演“追随者”或是“领导者”角色,承担不同职

责[40]。共享领导的这一特征能够激发团队成员主人翁意识,促进团队成员个体导向的主动性行为,进而强化团队知识异质性对个

体信息细化的积极作用。具体而言,在共享领导模式下,团队成员会投入更多时间理解每个成员的想法、推敲不同知识和观点,从

而完成不同角色任务,以努力提高自身贡献。因此,在共享领导模式下,团队成员更有可能主动吸收不同信息并对信息进行加工细

化。以往学者的研究也有力佐证了这一观点,如 Muthusamy & White[41]认为,在进行决策时,共享领导模式能够促使个体考虑团队

其他成员意见,更加细致地分析各自见解,从而利用整合的信息资源作出最终决策;Liu 等[42]的研究也证实共享领导模式能创造良

好的互动环境,促使团队成员个体对收集到的信息进行细化。基于以上分析,提出如下假设: 

H4a:共享领导对团队知识异质性与个体信息细化的关系具有正向调节作用,即领导力在成员之间共享水平越高,团队知识异

质性对个体信息细化的正向作用越强。 

综合H2与H4a可知,共享领导对个体信息细化的中介效应起正向调节作用,即团队知识异质性通过个体信息细化对个体创造力

产生间接正向影响,而共享领导是这一中介机制的关键边界条件。具体而言,领导力在团队成员之间共享水平越高,个体信息细化

的中介作用越强,团队知识异质性越能够通过个体信息细化提升个体创造力。反之,领导力在团队成员之间共享水平越低,个体信

息细化的中介作用越弱。因此,提出如下假设: 
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H4b:共享领导调节团队知识异质性在个体信息细化与个体创造力之间的中介作用,即领导力在团队成员之间共享水平越高,

个体信息细化的中介效应越强。 

综上所述,本研究理论模型如图 1所示。 

 

图 1理论模型 

2 研究设计 

2.1 数据收集 

本研究采用多来源、多时点问卷调查法收集数据。首先,依托校友资源,联系湖南、广东、上海、江苏等地 34家企业人力资

源部门,通过电话和邮件方式沟通此次调研事宜。然后,将电子问卷链接发送给各企业人力资源管理部门工作人员,由其组织企业

中创业团队填写问卷。研究人员事先向各企业联络人员介绍填写规范,并强调问卷填写内容仅作学术研究使用,且完全匿名和保

密。为了避免共同方法偏差,问卷填写分两个时间段进行,第一次由团队成员填写 A卷,回答团队知识异质性、团队知识共享、个

体信息细化和共享领导 4 个变量的测量问题;两个月后由团队负责人填写 B 卷,主要对团队创造力和成员个体创造力水平进行评

估。本次调查共回收问卷 405 份,剔除无效问卷(填写不完整或填写过于规律的问卷),最终收集到来自制造业、IT 行业、服务业

等行业 51个企业内部创业团队的 311份有效问卷,平均团队规模约为 6人。问卷样本同时包括传统产业和新兴产业,因此本研究

具有普适性。样本统计特征如表 1所示。 

2.2 变量测量 

本研究主要变量包括团队知识异质性、团队知识共享、个体信息细化、共享领导、团队创造力和个体创造力。除控制变量

外,测量量表均采用 Likert5点评分法,1～5分别表示从“非常不同意”到“非常同意”。 

表 1样本统计特征 

统计特征 分类 样本数 占总样本比例(%) 

年龄 <25 71 22.830 

 
26～30 91 31.260 

 
31～35 44 13.293 

 
36～40 45 14.470 
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41～45 38 10.219 

 
>45 22 7.074 

性别 男 150 48.232 

 
女 161 51.768 

教育水平 高中及以下 32 10.280 

 
大专 38 12.219 

 
本科 177 56.913 

 
硕士及以上 64 20.579 

 

(1)团队知识异质性(Team knowledge heterogeneity)。 

参考吴岩[20]开发的团队知识异质性量表,包含显性团队知识异质性和隐性团队知识异质性两个维度,共 6个题项。其中,显性

知识异质性包含“团队成员学历背景差异大”、“团队成员所学专业差异大”、“团队成员专业技能差异大”3 个题项;隐性知

识异质性包含“团队成员在工作上的价值观差异大”、“团队成员在工作经验方面差异大”、“团队成员对如何完成任务的认

识差异大”3个题项。 

(2)团队知识共享(Team knowledge sharing)。 

借鉴 Dong 等[22]开发的量表,根据需要对其稍作修改,包含“我们团队成员乐于分享他/她的专业知识”、“我们团队成员乐

于分享他/她的工作技能”、“我们团队成员乐于分享他/她的工作经验”、“我们团队成员乐于分享他/她对工作的看法”4 个

题项。 

(3)个体信息细化(Employee information elaboration)。 

借鉴 Li 等[30]开发的量表,包括“在工作中,我会对团队成员分享的信息进行仔细思考”、“在工作中,我会对任务相关信息

进行深入研究并形成合适的解决方案”等 4个题项。 

(4)共享领导(Shared leadership)。 

采用 Muethel 等[43]开发的共享领导量表,并根据本研究情景进行适当修改,包括“我们团队鼓励所有成员都主动参与制定新

的工作方法提高团队绩效”、“我们团队鼓励所有团队成员都积极主动提出建设性的建议,以改善团队内部的运作方式”、“我

们团队鼓励所有团队成员都主动向其他成员征求意见”、“我们团队鼓励所有团队成员都主动向其他成员寻求影响他们工作的

外部信息”等 7个题项。 

(5)团队创造力(Team creativity)。 

采用 Shin&Zhou[21]开发的团队创造力量表,包含“我们团队能够提出新颖的想法”、“我们团队提出的新想法很有用”、“我

们团队很具有创意”等 4个题项。 
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(6)个体创造力(Employe ecreativity)。 

采用Farme等
[28]
开发的量表,包括“团队成员能够寻求新的思路和解决方法”、“团队成员乐意尝试新的思路和解决方法”、

“团队成员能够提出改善工作的新建议”等 4个题项。 

(7)控制变量。 

为了更深入探讨团队知识异质性对团队创造力和个体创造力的影响机制,本文参考已有研究,在统计分析中对部分特征变量

进行控制,包括性别、年龄、受教育水平 3个个体层面变量以及团队成立年限、团队规模 2个团队层面变量。 

3 实证分析 

3.1 信效度检验 

运用 SPSS22.0软件测量团队知识异质性、团队知识共享、个体信息细化、共享领导、团队创造力和个体创造力 6个主要变

量的 Cronbach'sα 系数,分别为 0.798、0.855、0.757、0.872、0.727、0.753(见表 2),均符合大于 0.7 的建议标准,说明问卷

具有良好的信度。在内容效度方面,所有量表均为国内外成熟量表,并采用翻译—回译程序将有关英文版问卷翻译成中文版,结合

具体情境由相关专家和学者讨论修正后形成,确保问卷具有良好的内容效度。聚合效度检验主要采用因子载荷系数、平均变异萃

取量(AVE)和组合信度(CR)测量。由表 2可知,各测项的标准因子载荷系数均大于 0.6,主要变量的 AVE值均大于 0.5,CR值均大于

0.8,各项指标值均满足一般建议标准,说明问卷具有良好的聚合效度。区分效度检验采用 AVE 值的平方根与相关系数大小比较判

断,比较表 2中 AVE值和表 4中相关系数发现,各主要变量AVE值的平方根均大于与其它变量的相关系数。由此可知,主要变量具

备良好的区分效度。此外,进一步运用 Mplus7.0 软件进行验证性因子分析,将基准模型(六因子模型)与竞争模型(五因子、四因

子、三因子、二因子、单因子模型)的拟合指标进行对比(见表 3),结果显示,基准模型的拟合指标显著优于其它竞争模型

(χ2/df=1.241,RMSEA=0.028,IFI=0.972,CFI=0.971,GFI=0.911,RMR=0.044),进一步证实本研究主要变量具有良好的区分效度。 

3.2 共同方法偏差检验 

为减少共同方法偏差对研究结果的影响。首先,本研究在程序上进行控制。设计问卷时,对借鉴的英文量表进行双向翻译,并

对题项的语言描述进行反复修改,力求减少语言表述不清带来的偏差。其次,采用多来源、多时点方式进行问卷搜集,并让受访者

匿名回答,尽可能避免同源偏差。再次,采用Harman 单因素检验法对样本数据进行统计控制。将所有测项数据进行无旋转主成分

因子分析,发现共计提取 6个因子,且第一个因子的方差贡献率为 21.453%。因此,本研究不存在严重的共同方法偏差。 

表 2变量信效度检验结果 

变量 载荷系数 Cronbach'sα CR KMO AVE 

团队知识异质性 0.624～0.800 0.798 0.858 0.831 0.505 

团队知识共享 0.784～0.859 0.855 0.902 0.817 0.698 

个体信息细化 0.709～0.819 0.757 0.848 0.756 0.583 

共享领导 0.677～0.788 0.872 0.902 0.906 0.567 

团队创造力 0.616～0.809 0.727 0.833 0.742 0.557 
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个体创造力 0.638～0.804 0.753 0.843 0.750 0.575 

 

表 3验证性因子分析结果 

模型 因子 χ2 df χ2/df RMSEA IFI CFI GFI AGFI RMR 

单因子模型 TH+KS+TC+EC+EE+SL 1854.281 377 4.919 0.112 0.517 0.512 0.643 0.589 0.122 

二因子模型 TH+KS+TC+EC+EE、SL 1565.087 376 4.162 0.101 0.611 0.607 0.704 0.657 0.114 

三因子模型 TH+KS+TC+EC、EE、SL 1520.344 374 4.065 0.099 0.625 0.621 0.710 0.662 0.113 

四因子模型 TH+KS+TC、EC、EE、SL 991.267 371 2.672 0.073 0.798 0.795 0.793 0.758 0.090 

五因子模型 TH+KS、TC、EC、EE、SL 632.966 367 1.725 0.048 0.913 0.912 0.869 0.845 0.056 

六因子模型 TH、KS、TC、EC、EE、SL 449.350 362 1.241 0.028 0.972 0.971 0.911 0.894 0.044 

 

3.3 数据聚合检验 

团队知识异质性、团队知识共享和共享领导均为团队层面变量,实际测量时都是由个体填写再聚合成团队层面变量,因此需

要从变量的组内一致性和组间变异性两个方面考查是否可以将个体层面数据聚合至团队层面。Rwg值用来评估组内一致性,ICC(1)

和 ICC(2)用来评估组间变异性。检验结果显示,变量团队知识异质性、团队知识共享、共享领导的Rwg值均值分别为 0.794、0.701、

0.821,均大于 0.7;ICC(1)值分别为 0.221、0.275、0.308,均大于 0.1 且全部显著;ICC(2)值分别为 0.935、0.951、0.958,均大

于 0.7,符合个体层面聚合到团队层面的要求。 

3.4 描述性统计与相关性分析 

变量均值、标准差和相关系数见表 4。结果显示,各主要变量两两之间存在相关性。其中,团队知识异质性与团队知识共享显

著正相关(r=0.286,p<0.01),团队知识异质性与个体信息细化显著正相关(r=0.456,p<0.05),个体信息细化与个体创造力显著正

相关(r=0.116,p<0.05),共享领导与团队知识共享显著正相关(r=0.235,p<0.01),共享领导与个体信息细化显著正相关

(r=0.507,p<0.01)。上述结果为验证本研究假设提供了初步支持。此外,控制变量并没有对主要变量同时产生显著影响,因此在

后续分析中将不再讨论。 

3.5 假设检验 

(1)团队知识共享在团队知识异质性与团队创造力关系中的中介效应检验。表 5 中模型 1 结果显示,团队知识异质性显著正

向影响团队知识共享(β=0.489,p<0.001);模型 2 结果显示,团队知识共享对团队创造力有显著正向影响(β=0.439,p<0.001)。

根据 Mackinnon 等
[44]

的建议,本文进行 Bootstrap 测试,结果表明团队知识共享的中介作用显著存在,其 95%置信区间为

[0.004,0.396],不包括 0。因此,H1成立。 

(2)个体信息细化在团队知识异质性与个体创造力关系中的中介效应检验。表 5 中模型 3 结果显示,团队知识异质性显著正

向影响个体信息细化(β=0.463,p<0.001);模型 4 结果显示,个体信息细化对个体创造力有显著正向影响(β=0.529,p<0.001)。
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同样通过 Bootstrap 检验证实了个体信息细化的中介作用显著存在,其 95%置信区间为[0.024,0.394],不包括0。因此,H2成立。 

表 4描述性统计结果与相关系数矩阵 

变量 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

1.性别 1 
          

2.年龄 0.070 1 
         

3.教育水平 -0.051 0.195** 1 
        

4.团队规模 0.002 -0.002 -0.079 1 
       

5.团队成立年限 0.060 0.371** 0.097 -0.007 1 
      

6.个体信息细化 0.070 0.43 0.26 0.023 0.026 
      

7.个体创造力 -0.039 -0.041 0.408 0.007 -0.083 0.763 0.758 
    

8.团队知识异质性 0.034 0.015 0.071 0.106 -0.007 0.456
*
 0.168

*
 0.711 

   

9.团队知识共享 -0.039 -0.025 0.029 -0.040 -0.207 0.173* 0.581 0.286** 0.835 
  

10.团队创造力 0.208 -0.058 0.018 0.047 0.054 0.052 0.066 0.114* 0.026 0.746 
 

11.共享领导 0.075 0.008 0.010 0.107 -0.085 0.507** 0.108 0.307 0.235** 0.004 0.752 

M 1.52 2.37 3.05 6.22 2.77 3.68 3.67 3.46 3.70 3.73 3.69 

SD 0.500 1.603 0.536 0.874 1.167 0.739 0.835 0.566 0.564 0.480 0.533 

 

(3)共享领导的调节效应检验。表 5 中模型 1 结果显示,共享领导与团队知识异质性的交互项显著正向影响团队知识共享

(β=0.373,p<0.001),H3a得到支持,调节作用如图 2 所示;模型 3 结果表明,共享领导与团队知识异质性的交互项显著正向影响个

体信息细化(β=0.359,p<0.01),H4a得到支持,调节作用如图 3所示。 

(4)有调节的中介效应检验。基于 Edward等[45]提出的嵌套方程路径分析法(The Nested Equations Path Analytic Approach)

检验被调节的中介效应,借助 Mplus7.4 软件进行数据分析。结果显示,团队知识共享的中介作用受到团队知识异质性与共享领导

交互项的显著正向影响(β=0.103,p<0.01)。Bootstrap 检验结果显示,其 95%置信区间为[0.073,0.403],不包括 0。其简单效应

分析结果显示,当共享领导程度较低时,中介效应值为0.0865,置信区间为[0.026,0.161],不包括0,中介效应显著;当共享领导程

度较高时,中介效应值为 0.2408,置信区间为[0.152,0.323],不包括 0,中介效应显著。可见,共享领导显著调节团队知识共享的

中介效应,即共享领导程度越高,团队知识共享的中介效应越强,H3b得到验证。 

个体信息细化的中介作用受到团队知识异质性与共享领导交互项的显著正向影响(β=0.003,p<0.01)。Bootstrap 检验结果

显示,其 95%置信区间为[0.024,0.320],不包括 0。根据简单效应分析结果,共享领导程度较低时,中介效应值为 0.016,置信区间

为[-0.0097,0.0492],包括0,中介效应不显著;当共享领导程度较高时,中介效应值为0.07,置信区间为[0.021,0.132],不包括0,

中介效应显著。可见,共享领导显著调节个体信息细化的中介效应,即共享领导程度越高,个体信息细化的中介效应越强,H4b 得到

验证。 
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表 5 HLM分析结果 

变量 团队知识共享 团队创造力 个体信息细化 个体创造力 

 
模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 

截距 
  

5.07** 4.64** 

个体层面 
    

个体信息细化 
   

0.529
***
 

截距 0.27** 3.86** 
  

团队层面 
    

团队知识异质性 0.489*** 0.479*** 0.463*** 0.05 

团队知识共享 
 

0.439*** 0.20 0.06 

共享领导 0.21 0.04 0.14 0.07 

共享领导团队知识异质性 0.373*** 
 

0.359* 
 

 
0.230 0.232 0.245 0.267 

Adj- 0.210 0.221 0.241 0252 

F 2.231** 12.273*** 10.672** 10.332** 

 

4 研究结论与启示 

4.1 研究结论 

本研究基于信息交流视角和共享领导理论,探讨了团队知识异质性同时影响团队整体创造力和个体创造力的作用机制及边

界条件。研究表明,团队知识共享在团队知识异质性与团队创造力之间起中介作用,团队知识异质性通过团队知识共享对团队创

造力产生积极影响,这一结果与 Gao 等[5]、Liu 等[6]的研究结论一致;个体信息细化在团队知识异质性与个体创造力之间起中介作

用,团队知识异质性通过个体信息细化对个体创造力产生积极影响;共享领导在团队知识异质性与团队知识共享之间、团队知识

异质性与个体信息细化之间发挥正向调节作用,当共享领导水平较高时,团队知识异质性对团队知识共享和个体信息细化的正向

作用都会增强;共享领导调节团队知识异质性与团队创造力之间、团队知识异质性与个体创造力之间的间接关系,即共享领导水

平越高,团队知识异质性通过团队知识共享对团队创造力影响的间接关系越显著,同时团队知识异质性通过个体信息细化对个体

创造力影响的间接关系也越显著。 
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图 2共享领导对团队知识异质性与团队知识共享关系的调节作用 

 

图 3共享领导对团队知识异质性与个体信息细化关系的调节作用 

4.2 理论贡献 

本研究具有一定理论贡献。一方面,以往关于团队知识异质性对创造力影响的研究普遍从单一层面展开,且大多是探讨团队

异质性对团队创造力的影响机制,缺乏对团队异质性与个体创造力关系的研究。本研究基于信息交流视角,引入团队知识共享和

个体信息细化,构建企业内部创业团队中团队知识异质性同时影响团队创造力和个体创造力的作用机制,证实了团队知识共享和

个体信息细化分别在团队知识异质性与团队创造力、个体创造力的关系中的中介作用,拓展了团队异质性与创造力关系的研究。

这也是对 Gong等[9]学者关于研究如何同时促进团队创造力和个体创造力这一呼吁的积极响应。另一方面,本研究验证了共享领导

在团队知识异质性与团队创造力、团队知识异质性与个体创造力关系中的权变作用。以往研究大多将共享领导作为创造力的一

个前因变量,探索共享领导对创造力的影响机制,并未将共享领导置于团队知识异质性背景中。本研究将共享领导作为调节变量,

置于团队知识异质性背景中,揭示了共享领导在“团队知识异质性—团队知识共享—团队创造力”和“团队知识异质性—个体

信息细化—个体创造力”双过程模型中的调节机制,证明了共享领导模式可以帮助企业内部创业团队更好地发挥团队知识异质

性优势,拓展了团队知识异质性与团队创造力、个体创造力关系的边界条件。 

4.3 管理启示 

对于企业内部创业团队而言,虽然团队成员在知识、技能、职业经验等方面的差异性能够形成优势互补,对团队创造力和个

体创造力提升具有先天优势,但是基于本研究探索的团队知识异质性对创造力的作用机制及边界条件,在企业内部创业团队实践
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中,要实现团队知识异质性的积极作用,还需要从以下方面着手。 

一方面,要注重通过增进团队中知识共享和个体信息细化,提升团队创造力和个体创造力。首先,创新具有风险,因此要重视

对创业团队及其成员的激励,在考核指标设置上既要有团队指标,也要有个体指标,以此激发团队知识共享行为和个体信息细化

行为。其次,营造团队学习氛围,经常性地开展团队集体学习交流活动,为团队成员知识共享搭建平台,同时在团队学习活动中,注

重对学习效果的评价与反馈,促进成员个体对异质性知识进行加工。再次,在任务设计上应突出团队协作特点,创建具有关联性的

工作任务,并在实施过程中经常开展讨论,创造团队知识共享和个体信息细化机会。最后,在团队关系建设上,积极开展团队建设

活动,拉近成员间心理距离,增进成员间信任,提高成员知识分享意愿。 

另一方面,可以尝试应用具有高度动态性的共享领导模式。创造“人人都能当领导”的机会,以项目为载体,采取项目负责人

竞选机制,通过团队内部竞选,产生项目负责人。企业内部创业工作具有创新性和挑战性,通过这种机制设计,实际上是根据不同

任务、不同环境,选拔出合适的领导者,实现人尽其才,充分发挥不同团队成员特长。同时,培养“人人都能当领导”的能力,共享

领导模式使团队成员都有当领导的机会,但不是每个成员都具备管理知识和技能,为此应加强团队成员领导力培训。在培训过程

中,重点培养团队成员的领导艺术和管理能力,增强团队成员的角色弹性,帮助团队成员适应共享领导模式。通过以上方式,有效

发挥共享领导模式在团队知识异质性对团队创造力和个体创造力影响过程中的积极作用。 

4.4 不足与展望 

尽管本文尽力保证研究的客观性和科学性,但尚存在一些局限。在本研究中,无论是团队知识共享还是个体信息细化,都集中

于团队内部知识交流整合。然而,已有研究表明,团队中成员知识背景差异刺激了成员外部交流欲望[22],未来研究可以此为方向,

尝试探讨团队与外部交流、互动过程是否会对团队知识异质性与创造力之间的关系产生影响。 
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